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Streszczenie. Dobre samopoczucie, dobrostan (well-being) w pracy jest
subiektywnie postrzeganym przez pracownika stanem osiagnig¢cia zadowolenia,
satysfakcji z pracy wykonywanej w okreslonych warunkach fizycznych
i spotecznych. W ostatnim okresie na znaczeniu przybiera kwestia zapewnienia
szeroko rozumianego bezpieczenstwa pracy. Na tym tle celem opracowania stata
si¢ identyfikacja skladowych bezpiecznego $rodowiska pracy, szczegdlnie
waznych z punktu widzenia hierarchii, oczekiwan osob $§wiadczacych praceg
w polskich realiach gospodarowania. W rozwazaniach nawiazano do kontekstu
zmian pokoleniowych 1 potrzeby uwzglednienia tego faktu w procesie
monitorowania 1 respektowania artykulowanych interesow, zwlaszcza
najmiodszej generacji pracobiorcéw. Poza prezentacja wynikéw badan wiasnych,
odwotano si¢ do materiatdéw publikowanych przez innych autorow.

Stowa kluczowe: bezpieczenstwo, srodowisko pracy, zadowolenie z pracy,
satysfakcja

Abstract. Well-being at work is a subjective state of fulfillment and
satisfaction achieved from work performer in certain physical a nd social
conditions. Recently, the problem of work safety has become increasingly
important. The aim of this paper is to identify the constituent parts of safe
working environment in terms of hierarchy of expectations of employees
providing work in Polish business realities. The discussion refers to the context of
generation changes and the need to take this issue into consideration in the proces
of monitoring and respecting the expressed interests, especially of the youngest
generation of employees. Beside a presentation of original research results, the
paper also calls back to materials published by other autors.
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SAFE WORKING ENVIRONMEENT IN THE PROCESS OF EMPLOYEE
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1. Wstep

Praca zawodowa, nalezac zwykle do podstawowych form aktywnosci zyciowych
cztlowieka dorostego, pozostaje tym samym w Scistym zwiazku z poczuciem jego ogolnego
dobrostanu. Moze nie stanowi¢ o sensie zycia, jednakze z pewnoscia w jaki§ sposob je
organizuje. Dla wielu pracownikéw jest nie tylko zrodlem zarobkowania, ale tez statusu,
miara odniesionego sukcesu. W tym kontek$cie zarzadzanie laczy si¢ wspolczesnie
z ksztaltowaniem warunkow, w ktorych pracownik moze odnies¢ sukces. Proces globalizacji,
dynamiczny rozw6j 1 wzrastajace zastosowanie technologii  informatycznych,
telekomunikacyjnych oraz transformacje spoleczne prowadza do zmian roéwniez
w srodowisku pracy. Digitalizacja, a w szczegdlnosci rozwoj gospodarki na zadanie (on-
demand economy) wymuszaja nowe formy zatrudnienia. Rozwiazania pracy zdalnej
wplywaja na organizacj¢ zadan oraz interakcje pomigdzy pracodawcami i pracownikami.
Nowe technologie zmieniaja system pracy na wielu stanowiskach, zwigkszajac zwigzana
z tym elastycznos¢. Dzigki cyfryzacji praca zwiazana jest mniej z miejscem i czasem, O
sprzyja autonomii oraz monitorowaniu efektow. Technologia moze wspieraé, ale tez
zastepowaé pracownikOw w wykonywaniu zadan. Wyzwaniem staje si¢ ustalenie
odpowiedniej relacji pomigdzy praca a zyciem osobistym. Pojawia si¢ mozliwo$¢ godzenia
pracy z zyciem osobistym, ale tez obawa o jego brak. Dynamika zmian na rynku pracy jest
wyzwaniem dla jego interesariuszy. W sytuacji gdy pozycja pracownikoOw na rynku umacnia
si¢g, wzrasta ich sila negocjacyjna, sklonno$§¢ do czestych zmian pracy. Dotyczy to
w szczegOlnosci, zwykle dobrze wyksztalconych przedstawicieli mlodej generacji,
pracobiorcow, okreslanych jako tzw. pokolenie Y. Millenialsi, czyli urodzeni w latach 1980-
2000. Przedstawiani sa oni najczesciej jako pokolenie 0 wyjatkowo duzych oczekiwaniach,
jako osoby pewne siebie i ambitne. Cenia zycie prywatne, w pracy zawodowej stale
poszukujac stymulacji, zawodu interesujacego i petnego wyzwan oraz nagroéd srodowiska.
Lojalno$¢ i zaangazowanie w prac¢ sa tu zdeterminowane oczekiwaniem rzeczywistego
wplywu na otoczenie, przejrzystoscia kryteriow oceny, otrzymywaniem wielu bodzcow
i informacji zwrotnych. Szczegdélnie w przypadku najmiodszych wiekiem sa to osoby
doskonale poruszajace si¢ w nowych mediach i technologiach cyfrowych. Komunikujac si¢
z nimi, prowadzac kampanie employer bandingowe nalezy mie¢ swiadomo$¢ jak wazne sa np.
Instagram, You Tube, Facebook, blogosfera, wewn¢trzne firmowe portale spotecznosciowe.
W obiegowych opiniach reprezentantom pokoleniu Y przypisuje sig¢ roszczeniowos¢, niechec
do podporzadkowania sig¢ regutom, trudnosci w kontaktach bezposrednich, jednakze wskazuje
tez na ich ,,naturalng” otwarto$¢ na zmiany, elastycznos¢ w podejsciu m.in. do czasu pracy.

W $wiecie zdominowanym przez myslenie 0 konieczno$ci ciaglych zmian, bedacych
wyznacznikiem rozwoju i nowoczesnosci, presja z tym zwiazana czgsto wywotuje u ludzi
poczucie niepewnosci przed nieznanym, nowym, obawy o odrzucenie. Ciagla zmiana stala si¢
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wigc staloscia, ktorej to wbrew imperatywowi zmian, ludzie w istocie pragna.
W sytuacjach w ktorych traci si¢ pewno$¢ ujawnia si¢ wrodzona potrzeba bezpieczenstwa.
W $érodowisku pracy, czyli caloksztalcie warunkow w jakich odbywa si¢ praca, potrzeba
bezpieczenstwa pracownika powinna by¢ zaspokajana nie tylko poprzez tradycyjnie
ujmowana gwarancj¢ bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP), ale réwniez psychospoteczne
elementy (cechy) tego $rodowiska, dotyczac m.in. gwarancji i stabilnosci zatrudnienia, Czy
wysokosci wynagrodzenia. Nieobecnos¢ wskazanych ,.standardowych” cech bezpiecznego
srodowiska pracy (higienicznych, ergonomicznych 1 bezpiecznych warunkow pracy,
stabilnego zatrudnienia, godziwego wynagrodzenia) z reguty prowadzi do niezadowolenia.

Powyzsze pozostaje w Scistym zwiazku z wielowymiarowym charakterem dobrostanu
pracownika. W waskim ujeciu, sprowadza si¢ zwykle do sprawnosci fizycznej i stanu zdrowia
(dobrostan fizyczny), a zatem wspomnianego kontekstu zagadnien BHP. Jednakze majac na
uwadze zaspokajanie potrzeb, w tym poczucie bezpieczenstwa w pracy zwykle wskazuje sie
na jego wymiar psychologiczny i spoteczny [9, p.52-53]. Dobre samopoczucie, dobrostan
(well-being) w pracy jest subiektywnie postrzeganym przez pracownika stanem osiagnigcia
zadowolenia, satysfakcji z pracy wykonywanej w okreslonych warunkach fizycznych
i spoftecznych. Z uwagi na wskazany subiektywizm w odczuwaniu bezpieczenstwa
w srodowisku pracy, poszczegolne osoby moga odwotywac si¢ zarowno do bhp, warunkow
i bezpieczenstwa zatrudnienia, jak tez np. atmosfery pracy czy wspoldziatania, partycypacji.
W literaturze wskazuje sig, iz nazbyt czesto jeszcze stosowane w Polsce praktyki zarzadzania
dobrostanem pracownikoéw, poza abonamentami medycznymi w prywatnych placowkach
zdrowotnych, dotycza jedynie promocji aktywnos$ci fizycznej. Jednakze nawet w tych
przypadkach programy nawiazujace do wellness at work sprowadzaja si¢ przewaznie do
finansowania kart wstgpu do zewngtrznych obiektow sportowych, udostgpnienia
pracownikom przestrzeni do ¢wiczen, parkingdw dla rowerdw itp. [3, s.22-26].

Na tym tle celem niniejszego opracowania stata si¢ identyfikacja sktadowych
bezpiecznego Srodowiska pracy, szczeg6lnie waznych z punktu widzenia hierarchii
oczekiwan o0sob $wiadczacych pracg w polskich realiach gospodarowania. Dokonujac
przegladu literatury przedmiotu, w tym prezentowanych tam badan empirycznych innych
autoréw, nawiazano do prezentacji wynikow przeprowadzonego we wiasnym zakresie®
sondazu diagnostycznego o charakterze pilotazowym, ukierunkowanego na identyfikacje
oczekiwan pracownikow, zwlaszcza najmlodszej generacji pracobiorcow. Badania pilotazowe
rozpoczgte w czwartym kwartale 2015 roku i kontynuowane w kolejnym roku
z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety miaty charakter anonimowy i poufny.
Zaprezentowany w ankiecie i poddany subiektywnej ocenie respondentéw zestaw oczekiwan

(interesow) pracowniczych, uksztaltowal si¢ na bazie studidow literaturowych oraz

! Badania realizowane przez zespot badawczy Katedry Pracy i Stosunkéw Przemystowych Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu. Autor niniejszego opracowania nalezy do $cistego grona czlonkéow tego
zespolu.
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p6zniejszych sugestii pierwszych uczestnikow badania. Uwzglednia zaré6wno interesy
chronione prawem, jak i oczekiwania $wiadczacych prac¢ wynikajace z tzw. kontraktu
psychologicznego. Szersze odniesienie do pelnego przekroju uzyskanych w toku badan
informacji czg$ciowo znalazlo lub znajdzie swodj wyraz w Kolejnych publikacjach [5,
S. 40-49]. W konteks$cie niniejszego opracowania odwotano si¢ wylacznie do wynikow
badania pilotazowego przeprowadzonego w $rodowisku studentoéw Wydziatu Inzynieryjno —
Ekonomicznego Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu. Swiadomie zwrécono uwage
na posiadajacych juz doswiadczenie zawodowe studentow studiow niestacjonarnych 1 i Il
stopnia, czeSciowo tez studiow podyplomowych. Kierujac si¢ zasada pelnej dobrowolnosci
uczestnictwa w badaniu, pozyskano w ten sposob 156 wypelionych kwestionariuszy
ankietowych, z czego 109 od osob ponizej 30 roku zycia oraz 34 od lokujacych si¢
w przedziale wiekowym 31-40 lat, czyli reprezentantow starszej i mlodszej tzw. generacji Y.
Poniewaz analizowane badania pilotazowe ukierunkowano na wstgpne rozpoznanie
poprawnosci przyjetych zalozen badawczych, przedstawionych tu wynikdw nie nalezy

rozpatrywac przez pryzmat istotnosci statystycznej.

2. Organizacyjne i podmiotowe zmienne zalezne od dobrostanu
pracowniczego

Pojecie dobrostanu (well-being) zostalo rozpowszechnione w konsekwencji rozwoju
psychologii pozytywnej, koncentrujacej uwage na obszarach zdrowia i doznan pozytywnych,
wspierajacych rozwoj najwyzszych wartosci zycia ludzkiego [7, s. 284-302]. W nawiazaniu
do pozytywnego paradygmatu organizacji i teorii pozytywnego zarzadzania (Positive
Organizational Scholarship) oznacza to zwrdcenie uwagi na mocne strony jednostki, co
W procesie zarzadzania raczej akcentuje potrzebg dbalosci o pozytywne emocje i nastroje
pracownikow, niz eliminowanie negatywnych stanéw emocjonalnych [10, s. 91-100].

W literaturze wskazuje sig, iz podstawa dobrostanu pracownikdéw jest poczucie satysfakc;ji
zawodowej i spetnienia zwigzanego z dzialaniem ze wzgledu na nie samo (praca jako taka,
koncentracja na dziataniu) oraz pozytywnego oddziatywania srodowiska pracy [2, s. 849; 13,
s. 41]. Satysfakcja z pracy, czyli posiadanie pozytywnych odczu¢ na temat swojej pracy,
moze mie¢ charakter ogdlnego lub czastkowego zadowolenia z pracy, dotyczacego np.
wynagrodzenia (lub niezadowolenia z tego tytulu). Rozpatrywana w szerszym kontekscie
sytuacyjnej oceny organizacji i procesu zarzadzania stanowi 0 satysfakcji pracownika, stopniu
w jakim ocenia zaspokojenie swoich potrzeb przez pracodawce [10, s. 91-100].
W rozwazaniach dotyczacych dobrostanu czgsto stosowanym synonimem pojgcia satysfakcja
jest zadowolenie. Z tej perspektywy zadowolenie z pracy jest okreslane przyktadowo jako
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pozytywny stan emocjonalny, laczony z samorealizacja w zgodzie z wyznawanym systemem
wartoS$ci (dziataniu w ktorym jednostka znajduje wartos¢ ) [12, p. 24].

W literaturze wskazuje sig, ze dobrostan pracownikow znajduje odzwierciedlenie w wielu
aspektach, zwiazanych z funkcjonowaniem organizacji, przywotujac przy tym m.in. stosunki
pracy, bezpieczenstwo, etyke, kontekst uczenia si¢ rynku czy zachowan konsumentow [1,
p. 334]. Prezentowane wyniki badan dowodza, iz powiazane z dobrostanem postawy
pracownikow takie jak satysfakcja (zadowolenie) i zaangazowanie, sprzyjaja Wzrostowi
wydajnosci, generowaniu zysku [11, p. 118]. Dokonujac szerszych uogdlnien w kwestii
organizacyjnych zmiennych zaleznych od dobrostanu pracowniczego, do najczesciej
przywolywanych naleza: wzrost innowacyjnosci organizacji, lojalno§¢ wobec pracodawcy,
jakos¢ wykonywanej pracy, nizszy poziom absencji, fluktuacji kadr, umiejetnosé
pracownikoOw dostosowania si¢ do zmian, jako$¢ wspodtpracy, gotowos¢ do podejmowania
dziatan wykraczajacych poza formalny zakres obowiazkéw. Natomiast podmiotowe zmienne
zalezne od dobrostanu pracowniczego to w szczegdlnosci: poczucie bezpieczenstwa, poczucie

przynalezno$ci, zaangazowanie w prace i organizacje [6, s. 15-24; 8, p. 185-204].

3. Oczekiwania pracownikow w Swietle wynikéw badan empirycznych

Uczestnicy polskiej edycji najwigkszego badania w obszarze wizerunku pracodawcy
Randstad Award 2017 do zestawu najwazniejszych czynnikow atrakcyjnos$ci miejsca pracy
zaliczyli przede wszystkim wynagrodzenia i Swiadczenia pracownicze, a w dalszej kolejnosci
stabilno$¢ zatrudnienia, przyjazna atmosfere pracy, oraz wyraznie zyskujaca na znaczeniu
w tych corocznych zestawieniach kwesti¢ wsparcia przez pracodawce zachowania rownowagi
miedzy praca a zyciem osobistym (work-life balance). Nizej (mierzac to liczba wskazan
respondentdéw) na analizowanej liscie kluczowych oczekiwan, potrzeb i preferencji
pracownikow na krajowym rynku, znalazty si¢ kolejno: rozwdj zawodowy, stabilnosé
zawodowa, oferta wysokiej jakosci szkolen, elastyczne formy zatrudnienia, dogodna
lokalizacja firmy, dobra reputacja firmy. W $wietle tych badah zasadniczych réznic
w priorytetach nie dostrzega si¢ W przypadku ankietowanych w przedziale wiekowym 25-45
lat. Miodsi przedktadaja mozliwo$¢ rozwoju zawodowego nad przyjazna atmosfere pracy,
starsi obok wynagrodzen i stabilnos$ci zatrudnienia doceniaja rownowagg zycie — praca [14].

W innym z cyklicznych badan, krajowym raporcie Motywacje Menedzerow, jego
uczestnicy rowniez usytuowali wynagrodzenie pienigzne W roli pierwszoplanowego
z czynnikow, ktore wpltywaja na zadowolenie z pracy. Wsrod czynnikow pozafinansowych za
wazne uznano kolejno: relacje z przelozonymi, samodzielnos¢ stanowiska, oraz mozliwosc¢

rozwoju zawodowego. Prawie co drugi z ankietowanych zwraca uwagg, Ze na jego
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satysfakcje z pracy wpltywa rownowaga migdzy zyciem zawodowym i prywatnym, W nieco
mniejszym stopniu atmosfera pracy , a w dalszej kolejnosci prestiz i stabilno$¢ firmy [4].

Ze zrozumialych wzgledow, prezentujac wyniki dwoch powyzszych sondazy
diagnostycznych, nie podjeto si¢ rozwazan dotyczacych liczebno$ci proby i szczegdtow
zastosowanego warsztatu badawczego. Intencja bylo jedynie stworzenie ogélnego tta dla
analizy wynikow badan ankietowych wlasnych. W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze
pilotazowymi badaniami wlasnymi objgto 156 respondentow, z ktorych: 63 0soby swiadczyty
pracg na podstawie umowy na czas nieokreslony, 56 - umowy na czas okreslony, za$
pozostali - umowy zlecenia/o dzielo, umowy stazowej, umowy o wspOlprace, kontrakt,
ewentualnie prowadzac wlasng dzialalno$¢ gospodarcza.

Studenci w wieku ponizej 30 lat stanowili niemal 70% ogo6tu uczestniczacych w badaniu.
Zgodnie z deklaracjami ich doswiadczenie zawodowe, mierzone stazem pracy, nie
przekraczalo w zdecydowane] wigkszosci przypadkow okresu 5 lat. Na rysunku 1
zaprezentowano hierarchi¢ oczekiwan artykulowanych przez t¢ najmlodsza grupe
ankietowanych pracobiorcow, jednoczesnie ,typowych” z racji wieku reprezentantow
pokolenia Y. Nalezy nadmieni¢, iz w przyjetej konwencji pytan zamknigtych, respondenci
mieli mozliwo$¢ wyboru jednego z pigciu przedstawionych wariantow odpowiedzi (skala od
,bardzo wazne”, do ,w ogo6le niewazne”). Ponizsze zestawienie wynikow obejmuje
wskazania (opinie) respondentéw udzielone w wariancie odpowiedzi ,, bardzo wazne”.

Jak wida¢ dla ankietowanych z najmiodszego pokolenia Y najistotniejsze z tytutu
$wiadczenia pracy sa oczekiwania zwigzane z wysokos$cia wynagrodzenia (placy), jego
adekwatno$ci wzgledem przydzielonego zakresu obowiazkow (niemal 80% wskazan).
W dalszej kolejnosci priorytetow, z identyczna liczba wskazan sa kwestie bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz kompetentnego Kierownictwa (ok.70 %). Na dobra atmosferg pracy,
wsparcie pracodawcy w zachowaniu rOwnowagi migdzy praca a zyciem prywatnym, jak tez
dostrzezenia sensu w realizowanej pracy, jednoznaczno$¢ zadan i obowiazkow liczy ok. 2/3
respondentow tej grupy. W pierwszej dziesiatce oczekiwan traktowanych jako bardzo wazne
dla tej grupy aktywnych zawodowo studentdw znajduja si¢ ponadto wskazania na trwalo$¢
stosunku pracy, ktorego gwarantem jest umowa na czas nieokreslony, czemu powinna
towarzyszy¢ odpowiednia oferta szkolen finansowanych przez pracodawce oraz szeroko
pojeta dbalos¢ o przeptyw informacji w przedsigbiorstwie.

Majac na uwadze hierarchig¢ oczekiwan respondentow w przedziale wiekowym 31-40 lat,
w czesci zaliczajacych sie jeszcze do wspomnianej starszej generacji Y ( urodzonych po 1980
roku), dostrzega si¢ podobiefistwa, jak tez pewne réznice odnos$nie preferencji. Nie podlega
dyskusji pierwszoplanowe znaczenie potrzeby adekwatnosci otrzymywanej placy wzgledem
$wiadczonej pracy, gdyz niemal wszyscy ankietowani z tej grupy (33 na 34 osoby) uznali to

za bardzo wazne.
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Réwnowaga praca-zycie
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Szkolenia na koszt pracodawcy
Odpowiedni przeplyw informacji
Bezterminowe zatrudnienie
Kierownictwo budzace zaufanie
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Informacje od przelozonego odnosnie siebie. ..
Wykonywanie pracy w miejscowosci w...
Pomoc przetozonych i wspdtpracownikow
Wplyw na dobdr pracownikow
Swiadczenia zdrowotne na koszt pracodawcy
Samodzielnos¢ decyzyjna
Elastyczne godziny pracy
Wybdr tematyki szkolert
Wynagrodzenie zalezne od...
Swiadczenia na rzecz rodziny...
Wybdr miejsca wykonywania zadar
Dbatos¢ kierownictwa o integracjei...
Stormalizowany system oceny pracy
Formalne procedury wyrazania opinii
Mozliwos¢ wykonywania pracy w domu
Swobodne funkcjonowanie rad pracownikéw
Pomoc przy zwolnieniach
Swobodne funkcjonowanie zwiazkow...
Praca w ramach umowy o prace na czas...
Nowoczesny wystrdji aranzacja wnetrz

Mozliwos¢ wykonywania pracy w ramach...
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% wskazan "bardzo wazne"

Rys. 1. Hierarchia oczekiwan pracownikow (ponizej 30 roku zycia)
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie wynikdéw sondazu ankietowego.

Poza dominacja placy, nadal szczegoélnie eksponowanymi w tym zestawieniu sa

oczekiwania zwiazane z odpowiednimi kompetencjami przetozonych i dobra atmosfera pracy



52 A. Bodak

(28/34), potrzeba réwnowagi w relacji praca — zycie oraz odpowiedniego przeptywu
informacji (25/34). Wysoka range nadaje si¢ poczuciu sensu pracy, zyskata na znaczeniu
kwestia przejrzystosci regut awansu (24/34). Nalezy odnotowac spadek na analizowanej liScie
priorytetow: potrzeby ksztaltowania bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy (23/34),
nieco mniejsza rang¢ nadaje si¢ tez m.in. kwestii bezpieczenstwa zatrudnienia. Mozna
domniemywac, iz tej grupie respondentéw dotychczasowe doswiadczenie zawodowe i czgsto
tez ugruntowany juz status, pozycja W strukturach organizacyjnych pozwalaja poczué si¢
pewniej na rynku pracy. Zdecydowanie czegsciej, 0od ankietowanych mlodszych wiekiem
1 stazem zawodowym (w Swietle wynikow badan glownych ,beneficjentow” tzw.
elastycznych form zatrudnienia), $§wiadcza prace na podstawie stosunku pracy, w tym
zwlaszcza umow na czas nieokreslony. W obu analizowanych grupach ankietowanych nie
stwierdzono tak czesto przypisywanego generacji Y zainteresowania elastyczno$cia
zatrudnienia.

Symptomatyczna dla najmtodszych respondentow jest wysoka ranga, jaka nadali sferze
ksztaltowania bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy. Powyzsze mozna tlumaczy¢
propagowanym wspotczesnie zwlaszcza przez miodziez podejsciem do zycia, w ktéorym
kluczowe znaczenie przypisuje si¢ wyjatkowej dbatosci o kondycje fizyczna i zdrowotna, co
w odniesieniu do srodowiska pracy tradycyjnie kojarzone bywa z BHP.

Przytoczone powyzej wyniki badan wtasnych, odnoszac si¢ do reprezentantow mtodszego
I starszego pracownikow pokolenia Y, ukazuja widoczng tu zbiezno$¢ hierarchii
pierwszoplanowych oczekiwan. Ich uwaga koncentruje si¢ bowiem wo0kot zestawu
5-6 kwestii, nadajac bezwzglednie priorytetowe znaczenie poziomowi plac. W dalszej
kolejnosci — w nieco odmiennej konfiguracji — wskazuje si¢ na kompetencje przetozonych,
dobra atmosfer¢ pracy, rownowage praca - zycie, bezpieczne i1 higieniczne warunki pracy,
prace majaca sens. W dos¢ powszechnej opinii spotecznej potrzeba bezpieczenstwa odnosi si¢
przede wszystkim do pewnosci pracy i dochodu. Tymczasem respondenci kwestie
bezterminowego zatrudnienia/umowy o prac¢ na czas nieokreslony usytuowali stosunkowo
nisko w hierarchii swoich oczekiwan. Duzo wyzsza range nadano kwestii kompetencji
przetozonych (cenia zwlaszcza wiedz¢ ekspercka i doswiadczenie, zarzadzanie oparte na
podejsciu partnerskim) czy tez charakterystycznego dla tej generacji oczekiwania
zapewnienia rOwnowagi praca - zycie.

O sytuacyjno$ci badan i uzyskanych na ich podstawie wynikéw, $wiadcza wskazania
najstarszej grupy uczestnikow ankiety (w wieku powyzej 50 lat). Ich oczekiwania wobec
pracodawcy sprowadzaja si¢ przede wszystkim do posiadania kompetentnych przetozonych,
samodzielnosci decyzyjnej, za$§ w dalszej kolejnosci trwatosci zatrudnienia (gwarantowane;]
umowa o pracg na czas nieokreslony), oraz budzacego zaufanie kierownictwa. W tym miejscu
nalezy przypomnie¢, iz analizowane badania pilotazowe ukierunkowano na wstgpne
rozpoznanie poprawnosci przyjetych zalozen badawczych, zatem przedstawionych tu

wynikOw nie nalezy rozpatrywac z perspektywy istotnos$ci statystycznej.
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4. Zakonczenie

Wspoélczesne zatrudnienie w jednostkach gospodarczych jest coraz mniej stabilne,
w skrajnych przypadkach ograniczajac si¢ czasowo do realizacji okre§lonego projektu.
Imperatyw podnoszenia elastycznos$ci, w sferze zatrudnienia oznacza zwykle prace na
warunkach dyktowanych przez pracodawceg. W tej sytuacji wielu pracodawcom bliska jest
filozofia plug and work (wlaczaj si¢ 1 pracuj), skierowana do pracownikdw o pozadanym
profilu wiedzy 1 umiejgtnosci, jednoczesnie wysoce dyspozycyjnych, sklonnych do duzej
elastycznosci w zakresie wyboru form zatrudnienia i organizacji czasu pracy. W dos¢
powszechnym przekonaniu jest to oferta ktorej wilasciwymi adresatami, i autentycznie
zainteresowanymi, powinni by¢ przedstawiciele pokolenia Y. Z mysla o tej grupie, zwlaszcza
mlodszych wiekiem pracobiorcow dostrzega si¢ nawet potrzebg nowego spojrzenia na
definicj¢ Srodowiska pracy- srodowiska petnego interakcji, wyzwan i1 dobrej wspdipracy.
Z badan wiasnych i obcych wynika, ze 0 ich poczuciu satysfakcji w miejscu pracy decyduja
przede wszystkim odpowiednie (wysokie) wynagrodzenia pienigzne. Sytuacyjny kontekst
badan sprawia, ze konfiguracja i hierarchia innych czynnikoéw wplywu w wigkszym, lub
mniejszym stopniu roznia si¢ 0d siebie. W odniesieniu do praktyki gospodarczej dowodzi to
zasadno$ci biezacego i peilnego monitorowania oczekiwan pracownikoéw, co W polskiej
rzeczywisto$ci nadal jeszcze nalezy do rzadkos$ci. W dziataniach uwidacznia si¢
okazjonalno$¢, a przy tym intuicyjno$¢ wynikajaca z przekonania kierownictwa, iz dysponuje

ono wystarczajaca wiedz¢ na temat oczekiwan ludzi w procesach pracy.
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